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要　旨
　本研究の目的は、新人看護師教育担当者育成モデルプログラムを開発し、その意義と課題を検討す
ることである。
　まず、先行研究の結果を統合し、教育担当者に必要とされる能力・資質４０項目を明らかにした。次
に、意味内容の類似性により４０項目をグループ化したところ、「１．新人教育支援に必要な基本的知識
を修得している」「２．教育担当者に求められる役割を実際の場面で果たすことができる」「３．新人教
育支援においてタイム・マネジメントができる」「４．新人教育支援においてセルフ・マネジメントが
できる」「５．組織としての支援体制づくりができる」の５つのグループが形成された。
　続いて、グループ化された能力・資質ごとに、それらの能力・資質を育成するための研修内容・方
法を検討し、「１．新人教育支援に必要な基本的知識」を獲得する研修、「２．教育担当者に求められる
役割」を体験する研修、「３．新人教育支援におけるタイム・マネジメント」「４．新人教育支援におけ
るセルフ・マネジメント」のノウハウを身につける研修、「５．組織としての支援体制づくり」の視点
を学ぶ研修という５つのモデルプログラムを開発した。先行研究より、能力・資質がどの程度必要と
されるかについては、教育担当者個人の置かれた状況（職位など）によるばらつきが大きかったこと
を考慮し、本モデルプログラムは、教育担当者に必要とされる能力・資質４０項目を、研修受講者が事
前に自己評価することにより、優先度の高い研修を本人もしくは施設側が選択できる形式とした。
さらに、開発したモデルプログラムを１施設において試行した結果、本モデルプログラムは受講者の
組織への理解を深め、教育体制組織化のための方法として有効と考えられ、また、プログラム活用に
より受講者の能力の把握及び研修の企画運営が容易になることが示唆された。今後は、本モデルプ
ログラムを複数施設で試行・評価し、精練させていきたい。
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Ⅰ．は じ め に
　我が国では、8割に及ぶ病院がプリセプター
シップを導入し、新人看護師の育成を行ってき
た１）が、近年、プリセプターの負担が増大し、プ
リセプターシップそのものが立ちゆかなくなって
いる現状が指摘されている２）。新人看護師教育を
有効に機能させるためには、その支援体制の確立
が欠かせない。
　第１７１回国会において、保健師助産師看護師法
及び看護師等の人材確保の促進に関する法律の一
部を改正する法律が成立し、新人看護師の臨床研
修等が努力義務として規定され、平成２２年４月１
日より施行されることとなった。これを受け、厚
生労働省新人看護職員研修に関する検討会は、平
成２１年１２月に「新人看護職員研修ガイドライン」
を発表した３）。「新人看護職員研修ガイドライン」
では、「教育担当者に求められる能力」４）も明示
されているが、それらの能力を組織としてどのよ
うに育んでいくのかについての言及はない。その
ため、教育担当者の教育に対するとらえ方や必要
と考える教育内容は施設によって様々であり、多
くの教育担当者は、指導方法等についての専門的
知識と技術を習得する機会に恵まれないまま、戸
惑いや不安を抱えているのが現状である。
　筆者らは、本ガイドラインでいうところの新人
看護師の教育担当者（以下教育担当者とする）に
必要とされる能力を明らかにし、これらの能力が
どの程度必要とされ、それを実施できているか、
及び、役割遂行上の困難について、全国調査を
行ってきた５）～７）。本研究の目的は、これらの成果
を統合し、新人看護師教育担当者育成モデルプロ
グラムを開発し、その意義と課題を検討すること
である。
Ⅱ．研 究 方 法
１．教育担当者育成モデルプログラムの開発
１）先行研究５）によってすでに明らかになってい
る教育担当者に必要とされる能力・資質２４項目
以外に、どのような能力・資質が求められてい
るのかを明らかにする目的で、先行研究６）の結
果を分析し直し、追加すべき新たな項目を導き
出す。
２）１）で新たに追加された項目を加えた、教育
担当者に必要とされる能力・資質のすべての項
目を意味内容の類似性によりグループ化する。
３）共同研究者および新人看護師教育支援に関わ
る看護管理者２名の協力を得て、先行研究７）の
成果を踏まえつつ、グループ化された項目ごと
に、その能力・資質の育成に有効な方法を検討
し、育成モデルプログラムを開発する。
２．開発した教育担当者育成モデルプログラムの
試行と評価
１）開発した教育担当者育成モデルプログラムを、
協力の得られた１施設にて試行する。
２）開発した教育担当者育成モデルプログラムの
評価
　研究協力の得られた１施設において、本モデ
ルプログラムに基づく研修を企画運営した教育
担当看護管理者（以下企画者）１名に対し、研
修終了後に、本モデルプログラム活用の実際、
活用しやすさ、活用上の課題に関して面接調査
を実施し、その回答を質的帰納的に分析する。
３．倫理的配慮
　プログラム開発については、既存の研究成果の
統合であり、先行研究はすべて倫理審査委員会の
承認を得て実施されたものである。教育担当者育
成モデルプログラムの試行と評価については、研
究依頼書で研究目的と方法、匿名性とプライバ
シーの厳守等を十分に説明した。協力同意が得ら
れた施設及び研修企画者・研修受講者のデータの
み分析した。なおモデルプログラムの試行と評価
に関する研究は、千葉大学大学院看護学研究科倫
理審査委員会の承認を得て実施した。
Ⅲ．研 究 結 果
１）教育担当者育成モデルプログラムの開発
①教育担当者に必要とされる能力・資質の全貌
　　先行研究５）によってすでに明らかになって
いる教育担当者に必要とされる能力・資質２４
項目以外に、どのような能力・資質が求めら
れているのかを明らかにする目的で、先行研
究６）の結果を分析し直したところ、教育担当
者に必要とされる能力・資質として、新たに
１６項目を特定することができた。これにより、
教育担当者に必要とされる能力・資質の全貌
として、合計４０項目のリスト（表１）を得た。
表中の２５～４０が、新たに追加された項目であ
る。
②教育担当者に必要とされる能力・資質のグ
ループ化
　　教育担当者に必要とされる能力・資質４０項
目を意味内容の類似性によりグループ化した
ところ、「１．新人教育支援に必要な基本的知
識を修得している」「２．教育担当者に求めら
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表１　新人看護師教育担当者に求められる能力・資質
グループ
新人看護師教育支援担当者に求められる能力・資質項目
５４３２１
○新人教育に関心をもつことができる１
○教育の原理を踏まえて研修の計画立案から評価まで行うことができる２
○自身の知識不足や能力不足について正当に評価することができる３
○自身の見方や経験を他者と比較することができる４
○患者中心の看護を心がけ、日々向上しようと努力することができる５
○看護師としての自己のキャリアを開発し、その経験をモデルとして示すことができる６
○実地指導者*の問題解決能力を見極めることができる７
○実地指導者*の気持ちを理解することができる8
○苦言を相手が納得できるように伝えることができる９
○実地指導者*のモチベーションを下げずに必要な支援を行うことができる１０
○実地指導者*が自ら問題を解決できるように支援することができる１１
○看護やケアの根拠を自らの言葉で語ることができる１２
○自らの看護実践行動を見せて相手に学びとらせることができる１３
○実地指導者*が支援を求めているその時に支援することができる１４
○実地指導者*が研修等で身につけた知識を現場で活用できるように支援することができる１５
○相手が話しやすい雰囲気をつくることができる１６
○実地指導者*の悩みをうまく引き出すことができるような効果的な発問ができる１７
○相手と同じレベルで振り回されず、一歩引いて冷静に対応することができる１8
○広い視野で問題の構造を把握し、解決策を見出すことができる１９
○新人と実地指導者の関係が手遅れになる前に、組織内の人 を々巻き込みながら、関係を調整することができる２０
○実地指導者*を支援する場を組織の中でつくり上げることができる２１
○医師に看護師の成長過程を伝え、理解してもらうことができる２２
○新人を取りまく社会背景について理解し、情報を共有することができる２３
○自身の不在時に支援が滞らないように調整することができる２４
○実地指導者や新人個人の基礎教育の背景や成長過程を理解することができる２５
○組織としての支援体制全体を把握・理解することができる２６
○新人看護師教育支援担当者自身の体や心をよいコンディションに保つことができる２７
○実地指導者*が負担にならないようにチームで支援体制を整えることができる２8
○行政の出す政策を理解し具体的方法を考え実践することができる２９
○各看護単位での支援者（師長・主任）の横のつながりを構築することができる３０
○教育についての原理・方法を理解することができる３１
○対人関係において平等・公平に接することができる３２
○新人と実地指導者*に対してのメンタルヘルス支援を行うことができる３３
○相手の良い所を認めて褒めることができ、相手を承認することができる３４
○自己の感情のコントロールができ、他者に思いやりを持ち接することができる３５
○実地指導者*の成長を評価し、次の課題を提示することができる３６
○自分自身に対する周囲の人々の助言を受けとめることができる３７
○自分自身のモチベーションを維持することができる３8
○実地指導者*について、周囲の人 に々報告、連絡、相談をタイムリー に行うことができる３９
○新人を取りまく組織風土を理解し、情報を共有することができる４０
＊実地指導者：新人看護師を現場で直接指導する先輩看護師。プリセプターシップを導入している施設では‘プリセ
プター’を指す。
＊各項目が１～５のどのグループに属しているかは、表のグループ欄に○印を付して示した。
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れる役割を実際の場面で果たすことができ
る」「３．新人教育支援においてタイム・マネ
ジメントができる」「４．新人教育支援におい
てセルフ・マネジメントができる」「５．組織
としての支援体制づくりができる」の５つの
グループが形成された。
　「１．新人教育支援に必要な基本的知識を修
得している」にグループ化されたのは、表１
中、１，２，8，１６，２３，２５，３１，３２の計8項目、
「２．教育担当者に求められる役割を実際の場
面で果たすことができる」にグループ化され
たのは、６，７，９，１０，１１，１２，１３，１５，１７，３３，
　３４，３６の計１２項目、「３．新人教育支援にお
いてタイム・マネジメントができる」にグルー
プ化されたのは、１４，２４，３９の計３項目、「４．
新人教育支援においてセルフ・マネジメント
ができる」にグループ化されたのは、
３，４，５，１8，２７，３５，３７，３8の計8項目、「５．
組織としての支援体制づくりができる」にグ
ループ化されたのは、１９，２０，２１，２２，２６，２8，
２９，３０，４０の計９項目であった。各項目が属
しているグループは、表１のグループ欄に○
印を付して示した。
③教育担当者育成モデルプログラムの開発
　次に、グループ化された項目ごとに、その
能力・資質の育成に有効な方法を検討した。
先行研究７）より、能力・資質がどの程度必要
とされるかは、教育担当者個人の置かれた状
況（職位など）によるばらつきが大きかった
ことから、プログラムは、能力・資質４０項目
を、研修受講者が事前に自己評価することに
より、優先度の高い研修を本人もしくは施設
側が選択できるよう、「自己評価票」部分と、
「モデルプログラム」部分の２つの部分から構
成することとした。そして、「モデルプログ
ラム」部分は、グループ化された能力・資質
ごとに、それらの能力・資質を育成するため
の研修内容・方法を検討し、「１．新人教育支
援に必要な基本的知識」を獲得する研修、「２．
教育担当者に求められる役割」を体験する研
修、「３．新人教育支援におけるタイム・マネ
ジメント」「４．新人教育支援におけるセルフ・
マネジメント」のノウハウを身につける研修、
「５．組織としての支援体制づくり」の視点を
学ぶ研修で構成した。
　本プログラムの活用方法としては、まず、
「自己評価票」部分を活用することにより、新
人看護師教育支援に関して、教育担当者個人
もしくは集団としての能力と資質を評価し、
その強みと弱みを知ることができる。さらに、
それを踏まえ、特に強化したい能力・資質に
対応する「モデルプログラム」部分を組み合
わせることによって、各施設の実情に即した
教育担当者育成のための研修プログラムを立
案することが可能となる。また、「自己評価
票」部分を活用することによって、個人の支
援者としての能力を高めると共に、看護観・
教育観・キャリア観を再認識することも期待
できる。
　開発した「新人看護師教育担当者育成モデ
ルプログラム及びその活用」を図１に示す。
２）開発した教育担当者育成モデルプログラムの
試行と評価
①開発した教育担当者育成モデルプログラムの
試行
　本研究に協力の得られた１施設は、関東地
方にある病床数４００床以上の特定機能病院で
ある。当該施設では、教育担当者に対し、筆
者らが開発した教育担当者育成モデルプログ
ラムに基づき、①新人教育支援に必要な基本
的知識の研修、②教育担当者に求められる役
割の実際を体験する研修(ロールプレイ等)、
③新人教育支援におけるタイム・マネジメン
ト研修、④新人教育支援におけるセルフ・マ
ネジメント研修、⑤組織としての支援体制づ
くりの視点を学ぶ研修を計４回１8時間実施し
た。さらに、主任以上の研修受講者１３名には、
「自己評価票」部分を使用し、研修前後で、教
育担当者に必要な能力・資質４０項目について、
４段階評価（４点：非常に実施できる～１点：
全く実施できない）を記入してもらった。
Wilcoxon順位和検定を用い、研修前後で各質
問項目の平均得点を比較したところ、研修後
に平均得点が有意に高かったのは「１．新人教
育に関心をもつことができる」（z＝２.２２３　
p<.０５）「２６．組織としての支援体制全体を把
握・理解することができる」（z＝２.１１４　
p<.０５）の２項目であった。
②開発した教育担当者育成モデルプログラムの
評価
　研修前後で、平均得点が有意に上昇した「１．
新人教育に関心をもつことができる」「２６．組
織としての支援体制全体を把握・理解するこ
とができる」の２つの項目については、本モ
デルプログラムによる研修が有効であったこ
とが考えられる。また、本モデルプログラム
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図１　新人看護師教育担当者育成モデルプログラムとその活用
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に基づく研修を企画運営した企画者１名に対
し、研修終了後に、本モデルプログラム活用
の実際、活用しやすさ、活用上の課題に関し
て面接調査を実施したところ、「『自己評価
票』活用によって把握できた受講者の能力は、
企画者の推測とほぼ一致していた」「これまで
手探りで研修企画を行ってきたが、モデルプ
ログラムがあることで研修が企画しやすかっ
た」との評価を得た。しかし、自己評価の意
義を企画者が自覚していなかったため、結果
を十分フィードバックできなかった、具体的
な活用例の提示がないため、実施する際にプ
ログラム開発者のアドバイスを必要とした、
等の課題が見つかった。
Ⅳ．考　　　察
　教育担当者に必要とされる能力・資質４０項目を、
研修受講者が事前に自己評価することにより、優
先度の高い研修を本人もしくは施設側が選択でき
る５つのモデルプログラムを開発することができ
た。１施設での試行の結果、本プログラムの意義
として、プログラム活用により受講者の能力把握
が可能となり、研修の企画が容易になることが示
唆された。
　一方、モデルプログラムを活用する際には、研
修企画者への支援も欠かせないことがわかった。
本モデルプログラムの有効性をより高めるために
は、受講者が行う自己評価の意義の明文化、評価
回数・時期の検討、研修の活用例や参考文献の提
示、プログラムの運用や外部講師の選定など相談
体制の整備等が、今後の課題である。
　なお、今回モデルプログラムの一部として開発
した自己評価票の尺度としての信頼性・妥当性に
ついてはこれから検証していく段階のものである。
Ⅴ．お わ り に
　教育担当者の事前の自己評価により選択可能な
プログラムとしたが、今回は１施設での結果であ
り、各施設のニーズに合わせた運用が可能かどう
かの検討はできなかった。今後は、本プログラム
を複数施設で試行・評価し、精練させ、研修企画
者向けのテキストを作成していきたい。
　本研究は、平成２２年度科学研究費補助金基盤研
究（C）「新人看護師教育におけるプリセプター支
援担当者教育プログラムの開発」（研究代表者：
西山ゆかり，課題番号：２０５９２４8０）において実施
した研究の一部である。 
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